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Abstract
This study aims to examine the effect of peer honesty on the budgetary slack. This study focus
on peer relations in the workplace as one of the factors that affecting budgetary slack.
Non-monetary awards were also examined in their influence on the relationship. This is because many previous studies stated that non-monetary awards can strengthen or weaken performance. The data of this study were taken through independent variable manipulation
experiments, namely peer honesty and non-monetary awards. This study used the experimental
design 2 x 2 between subjects and ANOVA was used to analyze the data. The results of the
study with 61 participants indicate that greater budgetary slack is due to the influence of dishonest colleagues than honest partners under conditions of information asymmetry. However,
non-monetary awards do not affect the relationship between the two variables
Keywords: Peer Honesty, Non-Monetary Awards, Budgetary Slack

Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kejujuran rekan terhadap potensi terjadinya
senjangan anggaran. Penelitian ini berfokus terhadap hubungan sesama rekan dalam tempat
kerja sebagai salah satu faktor yang memengaruhi senjangan anggaran. Penghargaan non
moneter juga turut diteliti dalam pengaruhnya terhadap hubungan tersebut. Hal ini dikarenakan
banyak penelitian terdahulu yang menyebutkan bahwa penghargaan non moneter bisa memperkuat atau memperlemah kinerja. Data penelitian ini diambil melalui eksperimen manipulasi
variabel independen, yaitu kejujuran rekan dan penghargaan non moneter. Penelitian ini
menggunakan desain eksperimen 2 x 2 between subjects dan metode analisis data yang
digunakan adalah ANOVA. Hasil penelitian dari 61 partisipan menunjukkan bahwa senjangan
anggaran lebih besar terjadi akibat pengaruh rekan yang tidak jujur daripada rekan yang jujur
di bawah kondisi asimetri informasi. Namun, penghargaan non moneter tidak memengaruhi
hubungan kedua variabel tersebut.
Kata kunci: Kejujuran Rekan, Penghargaan Non Moneter, Senjangan Anggaran

LATAR BELAKANG
Pertumbuhan pasar global yang semakin kompetitif mendorong perusahaan

untuk menggunakan sumber dayanya secara
efektif dan efisien. Alokasi sumber daya
secara efektif dapat dimulai melalui proses
penganggaran (Rankin et al. 2008).
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Penganggaran melibatkan bawahan untuk
menetapkan dan mencapai target anggaran
serta atasan sebagai pihak yang mengalokasikan sumber daya tersebut (Huang dan
Chen 2009). Persiapan dan pelaksanaan dalam proses penganggaran dapat memberikan dampak yang signifikan pada sikap,
perilaku, dan kinerja pihak-pihak yang terlibat didalamnya (Yuen 2004). Salah satu
dampak perilaku merugikan yang timbul dari
proses penganggaran adalah senjangan anggaran (Anthony dan Govindarajan 2009).
Senjangan anggaran banyak terjadi di
sektor publik dan sektor swasta. Puspitha
dan Suardana (2017), Putri dan Mimba
(2017), Biantara dan Putri (2014), serta
Kridawan dan Mahmud (2014) adalah beberapa peneliti yang melakukan penelitian mengenai faktor-faktor yang dapat memengaruhi senjangan anggaran pada Satuan
Kerja Perangkat Daerah di Indonesia. Para
peneliti tersebut terdorong untuk melakukan
penelitian mengenai senjangan anggaran setelah melihat perbedaan antara anggaran dan
realisasinya yang tercantum pada laporan
keuangan yang dipublikasikan. Selisih antara
anggaran dan realisasinya merupakan salah
satu indikasi senjangan anggaran (Young
1985).
Jika senjangan anggaran di sektor
publik mudah dideteksi, senjangan anggaran
pada sektor swasta sulit diketahui. Hal ini dikarenakan anggaran dan realisasi pada sektor
swasta tidak tercantum pada laporan keuangan. Namun, beberapa penelitian terdahulu telah menemukan bahwa senjangan
anggaran juga terjadi di sektor ini. Ngo et al.
(2017) melakukan survei pada 99 manajer
penganggaran di Vietnam dan menemukan
bahwa senjangan anggaran terjadi akibat
tekanan anggaran dan asimetri informasi
antara atasan dan bawahan. Survei dari
2.791 perusahaan Jepang mengungkapkan
bahwa kinerja perusahaan menurun karena
adanya senjangan anggaran (Mizutani dan
Nakamura 2012).

Senjangan anggaran (budgetary slack)
terjadi ketika bawahan dengan sengaja
merendahkan kapabilitas produktifnya ketika
membuat target anggaran (Young 1985;
Libby 2003). Bawahan berwenang untuk
menentukan target anggarannya sendiri
karena paling dekat dan paham dengan
kegiatan operasional perusahaan yang dianggarkan (Yuen 2004; Rankin et al. 2008).
Pembuatan target anggaran yang rendah
dimaksudkan agar mudah dicapai, sehingga
akan meningkatkan penghargaan yang diterima oleh bawahan tersebut (Joshi dan
Abdulla 1996; Douglas dan Wier 2000).
Senjangan anggaran harus dihindari
karena menyebabkan banyak masalah bagi
perusahaan. Senjangan anggaran membuat
perusahaan memberikan lebih banyak kompensasi pada bawahan yang dapat mencapai
target anggaran yang direndahkannya. Hal
tersebut akan mengakibatkan kesalahan perencanaan pembiayaan dan kelebihan kompensasi bagi bawahan (Fisher et al. 2002).
Konsekuensinya, keuangan perusahaan akan
terganggu dan menimbulkan penurunan pada
laba. Senjangan anggaran juga mengakibatkan sumber daya perusahaan menjadi tidak
efisien dan sia-sia (Yuen 2004) karena
bawahan bisa mendapatkan sumber daya
lebih dari yang disyaratkan dan dapat dialokasikan pada tujuan yang tidak produktif
(Lau dan Eggleton 2003).
Berbagai penelitian terdahulu telah
menunjukkan berbagai cara yang dapat dilakukan untuk mengurangi praktik senjangan
anggaran, baik melalui pengendalian formal
maupun tidak formal. Pengendalian formal
untuk mengurangi adanya senjangan anggaran ditunjukkan oleh penelitian Chen (2012),
Chong dan Ferdiansah (2012), serta Yuen
(2004). Chen (2012) dan Yuen (2004) menemukan bahwa penghargaan dan huku-man
memiliki peran dalam mengurangi potensi
senjangan anggaran. Pengendalian formal
umpan balik oleh atasan terhadap bawahannya terbukti efektif untuk mengurangi
senjangan anggaran dibawah kondisi
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informasi privat (Chong dan Ferdiansah
2012).
Penelitian mengenai pengendalian
tidak formal untuk mengurangi senjangan
anggaran juga dilakukan oleh beberapa
peneliti. Chong dan Ferdiansah (2011) serta
Gago-rodríguez dan Naranjo-gil (2016) menemukan bahwa pengendalian informal tingkat kepercayaan bawahan terhadap atasan
mampu mengurangi senjangan anggaran.
Chong dan Loy (2015) juga menemukan
bahwa pengendalian tidak formal reputasi
pimpinan efektif mengurangi praktik senjangan anggaran. Paz et al. (2013) menemukan bahwa pengendalian informal kejujuran rekan berpengaruh dalam mengurangi potensi senjangan anggaran.
Rekan yang jujur dalam penelitian Paz
et al. (2013) dapat memengaruhi rekan lain
untuk berperilaku jujur sehingga dapat mengurangi senjangan anggaran. Bandura
(1971) melalui teori pembelajaran sosialnya
juga menyatakan bahwa pengalaman secara
langsung mengamati perilaku orang lain
dapat membentuk pola perilaku yang baru.
Menurut teori ini, bawahan cenderung meniru perilaku yang dilakukan oleh orang lain.
Penelitian Wartick dan Rupert (2010), Shu
(2015), dan Chong dan Loy (2015) menemukan bahwa manajer cenderung meniru
perilaku atasan atau rekan kerjanya. Ketiga
penelitian tersebut menemukan bahwa baik
buruknya perilaku rekan kerja dapat memengaruhi rekan lainnya untuk melakukan hal
yang sama.
Penelitian terdahulu sebagian besar
fokus meneliti hubungan antara atasan dan
bawahan. Penelitian ini berfokus terhadap
hubungan sesama rekan dalam tempat kerja
dalam konteks senjangan anggaran. Hubungan antar rekan kerja dipilih karena rekan
kerja merupakan orang yang paling dekat
dan rutin berinteraksi dengan manajer
daripada dengan atasan (Shu 2015). Kedekatan ini dapat menyebabkan adanya efek
penularan perilaku antar rekan kerja (Paz et
al. 2013; Shu 2015).
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Penelitian Paz et al. (2013) memeriksa
kejujuran manajer dalam pelaporan anggaran
ketika kejujuran rekannya diungkapkan.
Pengungkapan kejujuran rekan dibagi menjadi tiga tingkatan, yaitu pengungkapan
rekan yang jujur, tidak jujur, dan tidak ada
pengungkapan. Penelitian tersebut menemukan bahwa manajer yang mengetahui jika
rekannya jujur dalam pelaporan anggaran
juga akan bertindak jujur, begitu pula
sebaliknya. Penelitian ini memperluas penelitian Paz et al. (2013) dengan memeriksa
pengendalian tidak formal kejujuran rekan
dalam konteks senjangan anggaran. Kejujuran rekan diharapkan mampu untuk memengaruhi kejujuran manajer itu sendiri sehingga dapat memitigasi potensi praktik
senjangan anggaran. Kekuatan pengaruh
keju-juran rekan terhadap senjangan anggaran diuji dengan adanya variabel lain,
yaitu penghargaan non moneter.
Leavins et al. (1995) menemukan
bahwa senjangan anggaran meningkat ketika
penghargaan dihubungkan dengan kinerja
ang-garan. Hal ini dikarenakan bawahan
mengecilkan target anggarannya sehingga
dapat dicapai dan memperbesar penghargaannya. Teori harapan (expectacy theory)
yang diprakarsai oleh Vroom (1964) menyatakan bahwa individu mengharapkan adanya
berbagai hasil (outcome) dari tindakannya.
Kekuatan hubungan kejujuran rekan dan
senjangan anggaran diperiksa dengan menambahkan variabel penghargaan non
moneter sebagai pemoderasinya. Senjangan
anggaran diduga semakin meningkat ketika
rekan tidak jujur dan terdapat penghargaan
non moneter.
Salah satu penyebab senjangan
anggaran adalah adanya asimetri informasi
antara pimpinan dan bawahannya (Faria dan
Silva 2013; Lau dan Eggleton 2003; Douglas
dan Wier 2000). Bawahan memiliki informasi yang lebih banyak daripada atasannya,
sehingga mereka mampu untuk mengecilkan
kapabilitas produktif dan menurunkan target
anggaran. Lau dan Enggleton (2003) juga
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menyatakan bahwa asimetri informasi tidak
akan terjadi pada kondisi manajerial sesungguhnya. Hal ini mengindikasikan bahwa
senjangan anggaran timbul dari asimetri
informasi, sehingga seluruh hipotesis yang
diajukan berada dalam kondisi asimetri
informasi.
Penelitian ini menemukan bahwa
rekan yang jujur lebih menurunkan potensi
senjangan anggaran daripada rekan yang
tidak jujur dibawah kondisi asimetri informasi. Namun, penghargaan non moneter
tidak memengaruhi hubungan antara kejujuran rekan dan senjangan anggaran dibawah
kondisi asimetri informasi. Sebagian besar
partisipan tidak tertarik dengan adanya penghargaan non moneter, baik partisipan yang
memiliki rekan yang jujur maupun tidak.
Penelitian ini bermanfaat untuk memberikan referensi bagi para atasan bahwa
rekan kerja dapat memberikan pengaruh
yang kuat terhadap rekan kerja lainnya.
Rekan kerja yang baik dan jujur dapat mendorong rekan kerja lainnya untuk meningkatkan kinerja pada perusahaan. Sebaliknya,
rekan kerja yang buruk dapat dihentikan
agar tidak melakukan perilaku yang dapat
memengaruhi rekan lainnya sehingga merugikan perusahaan. Penghargaan non
moneter juga tidak berpengaruh pada hubungan antara kejujuran rekan kerja dan senjangan anggaran. Oleh karena itu, perusahaan dapat menghilangkan atau mengganti tipe penghargaan tersebut karena tidak
berpotensi menimbulkan atau mengurangi
senjangan anggaran.
TINJAUAN PUSTAKA DAN
PERUMUSAN HIPOTESIS
Kejujuran
Rekan
dan
Senjangan
Anggaran
Kejujuran merupakan salah satu bentuk norma sosial yang sangat berpengaruh
pada perilaku. Perilaku yang jujur adalah
suatu perilaku yang mengungkapkan informasi privat secara jujur (Alger dan Renault

2006). Kejujuran dipilih sebagai pengendalian informal pencegahan senjangan anggaran
karena kejujuran ikut terlibat pada saat
penentuan target anggaran. Rekan yang jujur
dalam penentuan target anggaran akan memengaruhi rekan lain untuk bertindak jujur
sehingga dapat menurunkan potensi senjangan anggaran.
Individu memiliki pilihan untuk
berperilaku secara jujur. Namun, individu
juga dapat berperilaku tidak jujur akibat
adanya kesempatan atau keputusan perilaku
individu lain, seperti pimpinan atau rekan
kerjanya (Valle dan Ploner 2017). Banyak
psikolog dan ahli ekonomi yang percaya
bahwa individu menyesuaikan norma deskriptif yang dilakukan oleh rekannya
(Cardinaels dan Jia 2015). Norma tersebut
muncul ketika individu memilih pola umum
perilaku yang diikuti oleh kebanyakan
rekannya.
Pengaruh
rekan
telah
banyak
didiskusikan secara konsep dan operasional
pada berbagai studi (Wartick dan Rupert
2010). Pengaruh rekan secara konsep dipandang sebagai keputusan individu terhadap
tingkat kepatuhannya pada norma sosial
yang dianutnya. Secara operasional, pengaruh rekan dapat timbul akibat pengamatan
perilaku rekan individu yang akan membentuk sikap individu tersebut sama seperti
rekannya. Konsep operasional perilaku rekan
juga dapat dijelaskan dengan teori pembelajaran sosial (social learning theory).
Teori ini menyatakan bahwa pengalaman
secara langsung atau pengamatan perilaku
orang lain dapat membentuk pola perilaku
yang baru (Bandura 1971).
Individu lain yang dekat dengan bawahan di tempat kerja adalah pimpinan dan
rekan kerjanya. Rekan kerja merupakan
orang-orang yang lebih dekat dengan bawahan tersebut dibandingkan dengan pimpinannya. Hal ini dikarenakan bawahan tersebut lebih sering berinteraksi dan bekerja sama secara rutin dengan rekan kerjanya
dibandingkan pimpinannya. Kedekatan
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hubungan tersebut akan menimbulkan dua
efek yang berlawanan, yaitu efek pengendalian dan efek penularan.
Efek pengendalian timbul ketika individu tetap berperilaku jujur saat melihat
rekan kerjanya tidak jujur. Ketidakjujuran
yang ditunjukkan oleh rekan membuat seorang individu fokus dan menempatkan
dirinya pada kejujuran sehingga menurunkan
kecenderungan berperilaku tidak jujur (Gino
et al. 2009). Individu dalam perusahaan juga
mempertimbangkan bahwa perilaku tidak
jujur dapat merugikan perusahaan sehingga
bawahan tersebut tetap berperilaku jujur
(Paz et al. 2013; Shu 2015).
Efek penularan terjadi ketika seorang
individu ikut berperilaku tidak jujur dan
membenarkan perilakunya tersebut ketika
melihat rekan kerja lainnya tidak jujur (Paz
et al. 2013; Shu 2015). Efek penularan ini
rapuh, yaitu ketika terdapat sedikit ketidakjujuran pada rekan individu, maka kejujuran
individu tersebut akan tergantikan oleh
ketidakjujuran (Innes dan Mitra 2012). Efek
penularan ketidakjujuran terjadi pada berbagai penelitian.
Gino et al. (2009) menemukan bahwa
anggota di dalam kelompok yang tidak jujur
memengaruhi ketidakjujuran pada anggota
kelompok yang lain. Paz et al. (2013) memeriksa kejujuran rekan kerja pada manajer
dengan tiga tingkatan, yaitu pengungkapan
perilaku pelaporan rekan kerja yang jujur
dan tidak jujur, tidak jujur, dan keduanya.
Penelitian tersebut menemukan bahwa manajer berperilaku tidak jujur ketika manajer
lainnya tidak jujur. Perilaku tidak jujur tersebut tetap timbul bahkan ketika manajer
diperlihatkan laporan rekan kerja lain yang
jujur dan tidak jujur. Penelitian Wartick dan
Rupert (2010) menemukan hal yang sama
terkait kepatuhan pelaporan pajak. Partisipan
yang melihat rekannya tidak melaporkan pajak cenderung kurang melaporkan pajaknya.
Perilaku tidak etis rekan kerja juga berpotensi menular ke rekan kerja lain dalam
penelitian Shu (2015).
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Pengaruh rekan kerja juga diperiksa
dalam hubungannya dengan senjangan anggaran. Senjangan anggaran terjadi ketika bawahan mengecilkan target anggarannya agar
mudah tercapai sehingga dapat menunjukkan
kinerja yang baik. Kejujuran rekan kerja
diduga akan memengaruhi kejujuran bawahan sehingga potensi senjangan anggaran
tidak akan terjadi. Sebaliknya, potensi senjangan anggaran akan meningkat ketika
bawahan melihat rekan kerjanya juga tidak
jujur dalam melaporkan target anggarannya.
H1: Bawahan akan membuat sedikit senjangan anggaran ketika rekan kerja
jujur daripada rekan kerja tidak
jujur di bawah kondisi asimetri informasi.
Kejujuran Rekan dan Penghargaan NonMoneter
Teori harapan (expectancy theory)
Vroom menyatakan bahwa individu mempercayai adanya hubungan antara usaha,
kinerja, dan penghargaan yang dihasilkan
dari keduanya (Lunenburg, 2011). Jumlah
usaha yang dikeluarkan oleh individu bergantung pada analisisnya berdasarkan nilai
penghargaan yang akan diterimanya. Berbagai penelitian terdahulu menemukan bahwa pemberian penghargaan mampu untuk
meningkatkan (Haider et al. 2014;
Schlechter et al. 2015 dan Sorauren 2000)
dan melemahkan kinerja (Leavins et al.
1995).
Penghargaan yang diberikan perusahaan terbagi menjadi dua jenis, yaitu
penghargaan moneter dan non-moneter
(Kerrin dan Oliver 2002). Penghargaan
moneter berbentuk uang sedangkan penghargaan non-moneter diberikan dalam bentuk
selain uang, seperti promosi jabatan, pelatihan, pujian, dan lain-lain. Penghargaan
moneter dinilai memiliki dampak jangka
pendek dan tidak menginternalisasi nilai
perusa-haan pada diri karyawan (Sonawane
2008; Sorauren 2000). Sebaliknya, penghargaan non moneter dinilai berdampak jangka
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panjang karena terinternalisasi dalam diri
karyawan.
Namun, Leavins et al. (1995)
menemukan bahwa sistem penganggaran
jika dihubungkan dengan sistem penghargaan berpotensi meningkatkan senjangan
anggaran. Manajer akan berusaha mengecilkan target anggarannya agar mudah tercapai
karena ingin mendapatkan penghargaan.
Teori harapan juga menyatakan bahwa individu cenderung menginginkan imbalan atas
usahanya. Jika dihubungkan dengan konteks
penelitian ini, senjangan anggaran akan semakin besar ketika bawahan melihat perilaku tidak jujur rekannya dan adanya penghargaan untuk ketercapaian anggaran.
Hasil penelitian Cardinaels dan Jia
(2015) menemukan bahwa partisipan dalam
penelitiannya banyak dipengaruhi oleh penghargaan moneter. Tingkat rata-rata ketidakjujuran dalam keputusan pelaporan oleh
partisipan lebih tinggi ketika terdapat tingkat
kompensasi yang tinggi. Tingkat kompensasi
yang tinggi membuat partisipan untuk
berbohong dan kurang peduli terhadap konsekuensi yang akan diberikan perusahaan.
Selaras dengan hasil penelitian tersebut,
penelitian Evans III et al. (2001) menemukan bahwa individu akan membuat pelaporan yang tidak jujur ketika terdapat
insentif keuangan.
Penghargaan yang digunakan dalam
penelitian ini adalah penghargaan non
moneter promosi jabatan. Penghargaan non
moneter tersebut dipilih karena penghargaan
tersebut memiliki dampak jangka panjang
daripada penghargaan moneter. Dampak
jangka panjang berupa kenaikan jabatan ini
akan lebih diinginkan oleh bawahan sehingga bawahan akan cenderung menurunkan
target anggaran agar mudah dicapai.
Penghargaan non moneter juga baru
dapat diberikan ketika bawahan dapat mencapai target anggaran. Penghargaan tersebut
cenderung mengendalikan perilaku bawahan
dengan membuatnya memenuhi target untuk
memaksimalkan penghargaan. Penghargaan

yang tergantung pada penyelesaian kinerja
tersebut cenderung untuk merusak motivasi
intrinsik (Deci et al. 2001). Jika motivasi
intrinsik telah menurun, bawahan akan
melakukan berbagai cara untuk mendapatkan apa yang diinginkan, termasuk senjangan anggaran. Jadi, bawahan yang tidak
terpengaruh oleh penghargaan non moneter
dinilai tidak akan melakukan senjangan
anggaran.
Selain itu, skema pembayaran yang
akan dilakukan dalam eksperimen penelitian
ini adalah skema slack-inducing yang mendorong partisipan melakukan senjangan karena menawarkan insentif moneter. Jadi,
penelitian ini secara tidak langsung menggunakan variabel penghargaan moneter dan
non moneter untuk memengaruhi hubungan
antara kejujuran rekan kerja dan senjangan
anggaran.
H2: Bawahan akan membuat sedikit senjangan anggaran ketika rekan kerja
jujur dan tidak terpengaruh oleh
penghargaan non moneter daripada
rekan tidak jujur dan terpengaruh
penghargaan non-moneter di bawah
kondisi asimetri informasi.
METODE PENELITIAN
Desain Eksperimen
Penelitian ini menggunakan eksperimen
tulen dengan desain 2 x 2 between subjects.
Faktor pertama adalah kejujuran rekan yang
memiliki dua level, yaitu rekan yang jujur
dan dan tidak jujur. Faktor kedua adalah
pengaruh penghargaan non moneter yang
juga memiliki dua level, yaitu terpengaruh
dan tidak terpengaruh penghargaan non
moneter. Setiap partisipan diberikan salah
satu dari dua skenario eksperimen yang telah
disediakan. Eksperimen dilakukan berdasarkan manipulasi variabel independen, yaitu
kejujuran rekan terhadap senjangan anggaran. Partisipan diminta untuk berperan sebagai manajer produksi pada perusahaan
Ahmad Group Tbk. Mereka diberitahu
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bahwa tanggung jawab utama mereka adalah
menyiapkan anggaran divisi tahunan dan
diawasi oleh manajer produksi senior.
Tatanan Eksperimen (Setting Eksperimen)
Eksperimenter memberikan tiga buah
amplop berisi skenario penugasan kepada
partisipan. Amlop pertama berisi lembar
persetujuan, data demografi, lembar penugasan, dan estimasi target terbaik. Amplop
kedua berisi skema pembayaran, manipulasi
kondisi kejujuran rekan dan penghargaan
non-moneter. Amplop ketiga berisi penugasan aktual partisipan yang hanya akan
digunakan dalam penentuan kompensasi
partisipan.
Sesi pertama
Tujuan eksperimen sesi pertama
adalah untuk mengetahui kapabilitas kinerja
aktual partisipan. Pertama, partisipan membuka amplop pertama dan diminta untuk
mengisi lembar persetujuan yang berisi
kesediaan partisipan untuk dijadikan subyek
penelitian. Selanjutnya, partisipan diminta
untuk mengisi data demografi. Selanjutnya,
setiap partisipan mengerjakan penugasan
aktual untuk mengetahui kapabilitas aktual
mereka. Contoh ilustratif penugasan diambil
dari penelitian Chong dan Loy (2015).
Seluruh partisipan diminta untuk memecahkan kode dengan mengubah serangkaian huruf ke dalam angka selama lima
menit. Tugas tersebut merupakan representasi aktivitas produksi partisipan dan bertujuan
untuk mengetahui kapabilitas aktual kinerja
mereka. Kapabilitas aktual tersebut dapat
dijadikan dasar untuk menentukan target
anggaran setelah mereka menerima perlakuan (treatment) kejujuran rekan yang baik
dan buruk. Mereka kemudian menghitung
sendiri berapa kode yang mereka terjemahkan dengan benar. Partisipan kemudian diminta untuk menyatakan estimasi poin
kinerja terbaiknya jika mereka melakukan
penugasan serupa berikutnya.
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Sesi kedua
Pada sesi ini, partisipan membuka amplop kedua dan dijelaskan mengenai skema
pembayaran yang akan mereka terima. Skema pembayaran slack-inducing dilakukan
dengan membayar gaji pokok ditambah
bonus untuk setiap unit produksi yang
melebihi anggaran. Skema pembayarannya
adalah sebagai berikut:
Pembayaran = Rp 20.000 jika A < B
= Rp 20.000 + [Rp 10.000
(A-B)] jika A ≥ B
Dimana: A = unit aktual yang diproduksi
B = jumlah anggaran
Partisipan tetap menerima Rp 20.000
jika tidak dapat mencapai target anggaran
dan mendapat tambahan Rp 10.000 untuk
setiap unit produksi di atas target anggaran.
Skema pembayaran ini tidak digunakan sebagai pembayaran sesungguhnya dan hanya
digunakan untuk menginternalisasi penugasan pada partisipan. Namun, partisipan
diberitahu bahwa hasil dari skema pembayaran akan digunakan untuk merangking
partisipan dan tiga partisipan terbaik akan
diberikan pembayaran berdasarkan skema
tersebut.
Partisipan kemudian diberikan latihan
untuk menghitung pembayaran mereka berdasarkan rumus skema pembayaran untuk
melihat apakah mereka memahami skema
insentif. Setelah adanya penjelasan mengenai skema pembayaran insentif, partisipan diberikan skenario penugasan yang
telah terisi yang seakan-akan telah diisi
partisipan lain sebelumnya dengan jujur dan
tidak. Selanjutnya, mereka diminta untuk
menentukan target anggaran kembali yang
akan dikumpulkan pada atasan dengan mempertimbangkan skema pembayaran insentif
dan kejujuran rekan.
Manipulasi kondisi kejujuran rekan
disediakan kepada seluruh partisipan, namun
yang membedakan adalah rekan yang jujur
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dan tidak. Rekan yang jujur dilustrasikan
sebagai rekan yang tidak mengecilkan target
anggarannya pada skenario penugasan yang
diberikan. Sedangkan rekan yang tidak jujur
digambarkan sebagai rekan yang mengecilkan target anggarannnya. Selanjutnya seluruh partisipan diberi manipulasi penghargaan non moneter mengenai penawaran kenaikan jabatan jika partisipan dapat mencapai target anggaran. Jawaban partisipan
akan terbagi menjadi dua kelompok, yaitu
partisipan yang terpengaruh penghargaan
non moneter dan yang tidak.
Partisipan diberikan 3 pilihan ketika
diberikan manipulasi penghargaan non
moneter, yaitu akan merendahkan/ meningkatkan/tidak mengubah target anggaran sebelumnya. Jika mereka meningkatkan /tidak
menyesuaikan target anggaran sebelumnya,
berarti partisipan tidak terpengaruh dengan
adanya penghargaan tersebut. Namun, jika
partisipan merendahkan target anggaran
sebelumnya, berarti partisipan terpengaruh
dengan adanya penghargaan non-moneter.
Kondisi asimetri informasi ditunjukkan dengan pernyataan bahwa kapabilitas
partisipan tidak ditunjukkan kepada atasan.
Setelah partisipan membuat target anggarannya, mereka diberikan cek manipulasi
untuk mengetahui pemahaman mereka
mengenai protokol penelitian. Partisipan
diminta untuk memilih salah satu dari dua
kondisi mengenai manipulasi kejujuran
rekan yang mereka terima. Partisipan yang
menerima manipulasi rekan jujur seharusnya
memilih kondisi yang menyatakan bahwa
rekannya membuat target anggaran sama
atau lebih dari estimasi terbaiknya. Sedangkan kondisi yang menyatakan bahwa
rekannya merendahkan target anggaran dari
estimasi terbaiksnya seharusnya dipilih
partisipan yang mendapatkan kondisi rekan
tidak jujur. Terakhir, mereka diminta untuk
mengisi target anggaran yang akan diberikan
kepada atasan.

Sesi ketiga
Pada sesi ini, partisipan diminta untuk
membuka amplop ketiga untuk melengkapi
tugas memecahkan kode selama lima menit.
Penugasan ini adalah sebagai realisasi pekerjaan partisipan dan sebagai dasar untuk
pemberian kompensasi eksperimen. Pada
akhir eksperimen, partisipan diberikan penjelasan mengenai tujuan penelitian dan manipulasi yang diberikan (debrifing).
Peneliti melakukan eksperimen pada
pagi hari sebelum mata kuliah dimulai dan
berakhir dalam 20 menit. Hal tersebut dilakukan untuk menurunkan ancaman eksperimen yaitu maturasi dan mortalitas. Selain
itu, peneliti juga menggunakan eksperimenter dan asisten penelitian untuk memandu
dan membantu jalannya eksperimen. Eksperimenter adalah asisten peneliti yang telah
diberikan pengarahan menyeluruh mengenai
protokol penelitian. Kedua pihak tersebut
diperbantukan untuk menurunkan resiko
adanya efek permintaan (demand effect) saat
berlangsungnya eksperimen.
Partisipan Penelitian
Partisipan eksperimen adalah 65 mahasiswa semester akhir tingkat sarjana (S1)
pada salah satu universitas di Yogyakarta.
Mahasiswa yang dipilih adalah mahasiswa
yang telah menempuh mata kuliah akuntansi
manajemen dan sistem pengendalian manajemen. Penggunaan mahasiswa dapat dibenarkan karena penugasan eksperimen
tidak membutuhkan pengalaman pembuatan
anggaran secara aktual (Chong dan
Syarifuddin 2010; Chong dan Ferdiansah
2012). Ini adalah penugasan pemecahan
masalah sederhana yang membutuhkan
subyek untuk memahami teknik penganggaran.
Definisi Operasional Variabel
Variabel independen dalam penelitian ini
adalah kejujuran rekan, sedangkan variabel
pemoderasinya adalah penghargaan nonmoneter. Kejujuran rekan adalah sikap jujur
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dan tidak jujur yang diperlihatkan oleh rekan
kerja. Sikap ini memiliki efek penularan,
yaitu individu akan jujur jika rekannya jujur
dan sebaliknya. Kejujuran rekan digambarkan dengan melihat pekerjaan rekan yang
jujur dan tidak jujur. Kejujuran rekan diukur
dengan dua level, yaitu 1 untuk rekan yang
tidak jujur dan 0 untuk rekan yang jujur.
Penghargaan non-moneter merupakan
apresiasi yang diberikan oleh perusahaan
ketika karyawan berhasil mencapai target
anggaran. Penghargaan non-moneter digambarkan dengan manipulasi bahwa terdapat
kenaikan pangkat bagi karyawan yang mampu mencapai target anggarannya. Penghargaan ini diukur dengan meminta partisipan
untuk memilih dari tiga pilihan jawaban
ketika diberikan manipulasi penghargaan
non moneter, yaitu akan merendahkan//meningkatkan/tidak mengubah target anggaran sebelumnya. Jika mereka meningkatkan/ tidak menyesuaikan target anggaran
sebelumnya, berarti partisipan tidak terpengaruh dengan adanya penghargaan tersebut. Namun, jika partisipan merendahkan
target anggaran sebelumnya, berarti partisipan terpengaruh dengan adanya penghargaan
non-moneter. Partisipan yang terpengaruh
oleh adanya penghargaan moneter, diberi
kode 1, yang tidak terpengaruh diberi kode
0.
Variabel dependen dalam penelitian ini
adalah senjangan anggaran. Senjangan anggaran adalah perilaku bawahan yang mengecilkan kapabilitas produktifnya (Young
1985; Dunk dan Nouri 1998; Kren 2003;
Hobson et al. 2011; Faria dan Silva 2013)
saat diberikan kesempatan untuk menentukan standar kerja yang akan digunakan
sebagai dasar evaluasi (Young 1985). Senjangan anggaran diukur dengan perbedaan
antara estimasi terbaik partisipan dengan
anggaran yang dikumpulkan pada atasan.
Untuk menguji hipotesis, maka uji
yang dipilih adalah Analysis of Variance
(ANOVA). ANOVA digunakan untuk menguji hubungan antara satu variabel de-

25

penden (skala metrik) dengan satu atau lebih
variabel independen. Statistika deskriptif
dilakukan dengan cara mencari jumlah
partisipan dan nilai rata-rata setiap sel desain
eksperimen. Randomisasi dilakukan dengan
memberikan skenario eksperimen secara
acak kepada setiap partisipan. Uji randomisasi dilakukan dengan menggunakan uji ChiSquare. Pengecekan manipulasi dilakukan
diawal penugasan dengan memeriksa jawaban pilihan kuesioner yang diberikan kepada
partisipan. Jika partisipan menjawab salah,
maka data partisipan tersebut dikeluarkan
dari pengujian data.
HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN
Deskriprif Statistik Data Sampel
Partisipan yang lolos cek manipulasi
sebanyak 61 orang dari 65 partisipan eksperimen. Empat orang partisipan dikeluarkan
dari pengujian data dikarenakan tidak lolos
pengecekan manipulasi. Partisipan eksperimen adalah mahasiswa S1 semester tujuh
yang sedang menempuh mata kuliah seminar
akuntansi. Para mahasiswa tersebut sebelumnya telah menjalani mata kuliah yang
berhubungan dengan skenario eksperimen,
seperti Akuntansi Manajemen, Sistem
Pengendalian Manajemen, termasuk Penganggaran. Sebagian besar partisipan adalah
perempuan dan berusia antara 19-23 tahun.
Masing-masing kategori data demografi
diuji menggunakan ANOVA dan menunjukkan hasil yang tidak signifikan. Hal
tersebut berarti data demografi partisipan
tidak memengaruhi hasil eksperimen.
Randomisasi dilakukan pada penelitian
untuk meningkatkan validitas internal penelitian. Generalisasi hasil penelitian juga akan
semakin tinggi karena sampel yang digunakan dapat mewakili populasi (Nahartyo
2013). Randomisasi dilakukan dengan cara
memberikan skenario penugasan kepada
masing-masing partisipan secara acak. Partisipan dipastikan mendapatkan skenario
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Tabel 1
Statistik Deskriptif
Demografi

Kategori

Jumlah

Signifikansi

Jenis Kelamin
Usia

Perempuan
Laki-laki
19 tahun
20 tahun
21 tahun
22 tahun
23 tahun

48
13
1
3
35
20
2

0.543
0.181

Hasil uji
ANOVA
Tidak
Signifikan
Tidak
Signifikan

Tabel 2
Uji Randomisasi

Pearson
ChiSquare
Likelihood Ratio
Linear-by-Linear
Association
N of Valid Cases

Value

df

50,159

48

Asymp.Sig.
(2-sides)
0,388

36,199
0,138

48
1

0,894
0,710

61

yang berbeda dengan rekan sebelahnya.
Uji randomisasi dilakukan dengan menggunakan Chi-Square dan menunjukkan
bahwa randomisasi telah dilakukan secara
efektif. Hal ini diketahui dari tidak adanya
perbedaan karakteristik subyek antar
masing-masing kelompok (Pearson χ2 jenis
kelamin = 7.389 dan usia = 50.159 dengan
nilai signifikansi diatas 0.05). Hasil uji
ANOVA juga menunjukkan bahwa tidak ada
perbedaan signifikan atas senjangan anggaran yang disebabkan oleh karakteristik
subyek (F jenis kelamin = 0.374; usia =
1.625 dengan nilai signifikansi diatas 0.05).
Eksperimen dilakukan dengan menggunakan manipulasi variabel kejujuran rekan
dan penghargaan non moneter dengan
masing-masing variabel memiliki dua faktor.
Kedua variabel tersebut menghasilkan empat
sel desain eksperimen. Hasil statistika deskriptif masing-masing sel menunjukkan indikasi dukungan terhadap hipotesis pertama
dan kedua. Pengaruh rekan yang tidak jujur
menimbulkan rata-rata senjangan anggaran
yang lebih besar daripada pengaruh rekan
yang jujur di bawah kondisi asimetri informasi (total 1). Rata-rata senjangan anggaran

juga rendah ketika rekan kerja jujur dan
tidak terpengaruh oleh penghargaan non
moneter (sel 3) daripada rekan tidak jujur
dan terpengaruh penghargaan non-moneter
(sel 2) di bawah kondisi asimetri informasi.
Pengujian Hipotesis
Pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen diuji menggunakan
Two Way Anova. Hasil olah statistik
menunjukkan dukungan terhadap hipotesis
penelitian pertama yang memprediksi bahwa
bawahan akan membuat sedikit senjangan
anggaran ketika rekan kerja jujur daripada
rekan kerja tidak jujur di bawah kondisi
asimetri informasi (F=6.233, p<0,05). Hasil
ini juga diperkuat dengan nilai rata-rata
senjangan anggaran pada individu yang
memiliki rekan jujur (-2.28) lebih rendah
daripada individu dengan rekan tidak jujur
(0.905). Rekan yang tidak jujur lebih memengaruhi subyek untuk melakukan senjangan anggaran daripada rekan yang tidak
jujur.
Analisis tambahan dengan independent
t-test dilakukan untuk mengetahui signifikansi pengaruh kejujuran rekan terhadap
senjangan anggaran. Hasil uji statistik menunjukkan bahwa rata-rata senjangan anggaran pada partisipan yang memiliki rekan
jujur lebih rendah (-0.32) daripada pertisipan
dengan rekan tidak jujur (0.81). Hasil tersebut diperkuat dengan nilai t-test dengan
probabilitas signifikansi 0.045. Jadi, dapat
disimpulkan bahwa rata-rata senjangan anggaran berbeda secara signifikan pada subyek
yang memiliki rekan yang jujur dan yang
tidak.
Hipotesis kedua (H2) memprediksi
bahwa terdapat pengaruh interaksi antara kejujuran rekan dan penghargaan non moneter
dalam memengaruhi senjangan anggaran.
Namun, hasil uji statistik menunjukkan
bahwa penghargaan non moneter tidak memengaruhi hubungan antara kejujuran rekan
dan senjangan anggaran (F=3.292, p>0.05).
Rata-rata senjangan anggaran semakin besar
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Tabel 3
Statistika Deskriptif Masing-Masing Sel Eksperimen
Sel 1
(rekan jujur, terpengaruh
penghargaan non moneter)
n=2
rata-rata = -4.50

Sel 2
(rekan tidak jujur, terpengaruh
penghargaan non moneter)
n=1
rata-rata = 1

n=3
rata-rata = -1.75

Sel 3
(rekan jujur, tidak terpengaruh
penghargaan non moneter)
n = 32
rata-rata = -0.06
n = 34
rata-rata = -2.28

Sel 4
(rekan tidak jujur, tidak terpengaruh penghargaan non
moneter)
n = 26
rata-rata = 0.81
Total 1
n = 27
rata-rata = 0.905

Total 2

ketika bawahan melihat perilaku tidak jujur
rekannya dan semakin kecil ketika melihat
perilaku jujur rekannya, dengan tidak terpengaruh pada ada tidaknya penghargaan
non moneter.
Pembahasan
Uji statistik menunjukkan dukungan
terhadap hipotesis pertama yang menyatakan
bahwa pengaruh rekan yang tidak jujur
membuat senjangan anggaran lebih besar
daripada pengaruh rekan yang jujur di
bawah kondisi asimetri informasi. Hal ini
sesuai dengan teori pembelajaran sosial
(Bandura 1971) yang menyatakan bahwa
pola perilaku yang baru akan terbentuk sebagai hasil dari pengamatan perilaku orang
lain. Norma sosial yang ditujukan oleh orang
lain juga sangat memengaruhi perilaku tidak
etis pada individu (Gino el al. 2009).
Terdapat dua pola perilaku yang terbentuk dari hasil pengamatan orang lain,
yaitu perilaku pengendalian dan penularan.
Perilaku pengendalian terbentuk ketika individu berperilaku jujur ketika mengamati
perilaku rekan yang tidak jujur. Hal tersebut
dikarenakan individu menyadari bahwa keti-

n = 58
rata-rata = 0.375

dakjujuran berpotensi menimbulkan kerugian (Paz et al. 2013). Namun, pola perilaku
yang sering terjadi adalah perilaku penularan
(Gino et al. 2009; Paz et al. 2013;Shu 2015).
Perilaku ini menyebabkan individu berperilaku tidak jujur ketika melihat rekannya
berperilaku demikian. Bahkan, ketidakjujuran rekan digunakan untuk membenarkan perilaku tidak jujurnya sendiri walaupun
telah mengetahui bahwa rekan tidak jujur
(Paz et al. 2013).
Perilaku rekan yang tidak jujur juga
ditunjukkan oleh perilakunya yang merendahkan target anggaran agar mudah dicapai.
Individu yang melihat hal tersebut akan
mengalami perilaku penularan, yaitu ikut
merendahkan target anggaran sehingga senjangan anggaran berpotensi terjadi. Perilaku
penularan juga terjadi pada individu yang
mengamati perilaku rekan yang jujur.
Perilaku rekan tersebut akan membuat individu tidak melakukan senjangan anggaran.
Hasil ini tercermin dari hasil uji statistik
yang menunjukkan bahwa rata-rata senjangan anggaran pada individu dengan rekan
jujur lebih rendah daripada rata-rata senjangan anggaran dengan rekan tidak jujur.
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Tabel 4
Uji Hipotesis ANOVA
Type III Sum
of Squares

Source

Df Mean Square

56.603a
4.835
25.851
11.481

Corrected Model
Intercept
Pengaruh Rekan
Penghargaan Non-Moneter
Pengaruh Rekan*Penghargaan
Non-Moneter
Error
Total
Corrected Total

3
1
1
1

18.868
4.835
25.851
11.481

13.655 1
236.413 57
295.000 61
293.016 60

F

Sig

4.549
1.166
6.233
2.768

0.006
0.285
0.015
0.102

13.655 3.292
4.148

0.075

R squared = .193 (Adjusted R Squared = .151)
Tabel 5
Independent t-test H1

Slack

Kejujuran Rekan
Baik/ jujur
Buruk/ tidak jujur

N
34
27

Std.
Deviation
2.458
1.688

Mean
-0.32
0.81

Std. Error
Mean
0.422
0.325

Tabel 6
Signifikansi Independent t-test H1
Levene's Test

F
Equal
variances
assumed
Equal
variances
not
assumed

0.877

Sig.

t-test for Equality of Means

t

Df

Sig.
(2tailed)

Mean
Diffe
rence

Std.
Error 95% Confidence
Lower

Upper

0.353 -2.051

59

0.045 -1.138

0.555 -2.249

-0.028

-2.139

57.908

0.037 -1.138

0.532 -2.204

-0.073
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Hasil tersebut sejalan dengan
beberapa penelitian terdahulu mengenai
kejujuran rekan yang dapat memengaruhi
kejujuran rekan lain. Sebagian besar
subyek pada penelitian Paz et al. (2013),
Wartick dan Rupert (2010), dan Shu (2015)
memilih berperilaku tidak jujur ketika
melihat perilaku jujur maupun tidak jujur
rekannya. Hal ini menunjukkan bahwa pola
perilaku penularan lebih kuat daripada
perilaku pengendalian. Ketidakadilan juga
membuat subyek pada penelitian Valle et
al. (2017) berperilaku tidak jujur ketika
melihat rekannya berperilaku demikian.
Ketidakadilan dirasakan ketika terdapat
kompensasi lebih untuk rekan yang
melakukan ketidakjujuran daripada rekan
yang jujur (Cardianels dan Jia 2015).
Hipotesis kedua memprediksi bahwa
penghargaan non moneter akan memengaruhi hubungan antara kejujuran rekan
dan senjangan anggaran di bawah kondisi
asimetri informasi. Namun, uji statistik
tidak menunjukkan dukungan terhadap
hipotesis tersebut. Penghargaan non moneter tidak memengaruhi hubungan antara
kejujuran rekan dan senjangan anggaran.
Teori harapan Vroom menyatakan
bahwa individu mengharapkan penghargaan untuk setiap kinerja yang dihasilkannya (Lunenburg 2011). Penghargaan
dapat berbentuk moneter dan non moneter.
Penghargaan moneter telah banyak diteliti
dan terbukti dapat meningkatkan perilaku
tidak etis karena banyak menguntungkan
diri sendiri (Leavins et al. 1995; Evans III
et al. 2001; Cardinaels dan Jia 2015).
Penghargaan ini diberikan ketika karyawan
melakukan pekerjaan melebihi target yang
ditentukan.
Penelitian ini juga menggunakan
penghargaan moneter yang tercermin pada
skema pembayaran slack-inducing eksperimen. Skema tersebut berhasil menginduksi partisipan untuk melakukan senjangan anggaran, sehingga terbukti bahwa
penghargaan moneter dapat melemahkan
motivasi kinerja. Namun, promosi jabatan
sebagai penghargaan non moneter tidak
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berpengaruh pada hubungan antara
kejujuran rekan dan senjangan anggaran.
Tidak terdukungnya penghargaan non
moneter ini diperkuat oleh beberapa faktor.
Faktor pertama muncul dari data penelitian
yang menunjukkan bahwa terdapat 58
partisipan yang tidak terpengaruh oleh
penghargaan non moneter (sel 3 dan 4).
Disisi lain, penghargaan tersebut hanya
berpengaruh pada tiga partisipan (sel 1 dan
sel 2).
Faktor kedua adalah penghargaan non
moneter adalah tipe penghargaan yang
dapat meningkatkan motivasi intrinsik
(Sorauren 2000). Motivasi intrinsik merupakan motivasi yang timbul dalam diri
seseorang pada jangka panjang dan bukan
tipe penghargaan yang secara langsung
memengaruhi individu untuk melakukan
sesuatu. Promosi jabatan sebagai penghargaan non moneter tidak berpengaruh dalam
penelitian ini karena penghargaan tersebut
belum terinternalisasi dan masuk dalam diri
partisipan dalam jangka panjang. Sebelum
dilaksanakan eksperimen aktual, seharusnya diadakan pra dan purna uji eksperimen. Hal ini akan lebih mendorong dan
menimbulkan motivasi intrinsik dalam diri
partisipan.
Faktor selanjutnya adalah penghargaan non moneter merupakan tipe penghargaan ekstrinsik (Malik et al. 2015; Yousaf
et al. 2014; Hafiza et al. 2011). Penghargaan ekstrinsik merupakan penghargaan
berwujud dan diperoleh setelah penyelesaian tugas oleh karyawan (Hafiza et al.
2011). Hasil penelitian Hafiza et al. (2011)
menyebutkan bahwa tipe penghargaan tersebut memiliki dampak yang lemah pada
motivasi karyawan. Hal inilah yang menyebabkan sebagian besar motivasi partisipan
tidak terpengaruh ketika diberikan penghargaan non moneter.
Faktor selanjutnya adalah adanya
penelitian Malik et al. (2015) yang menemukan bahwa penghargaan ekstrinsik berpengaruh pada kinerja hanya ketika
partisipan memiliki efikasi diri yang tinggi
dan menganggap penghargaan tersebut
penting. Partisipan dalam penelitian ini
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diduga memiliki efikasi diri rendah dan
menganggap penghargaan tersebut tidak
penting. Penghargaan tersebut dianggap
tidak penting karena manipulasi variabel
penghargaan non moneter kurang terinternalisasi ke dalam diri partisipan, sehingga
penelitian selanjutnya bisa melakukan
eksperimen pra dan purna uji.
Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang menemukan
bahwa penghargaan non moneter tidak berdampak pada motivasi kinerja. Subyek di
perusahaan teknologi pada penelitian Haftel
dan Martin (1993) lebih memilih bonus dan
pembayaran lainnya sebagai penghargaan
daripada penghargaan non moneter. Para
pekerja tidak memiliki ketertarikan pada
kombinasi berbagai penghargaan non
moneter berdasarkan penelitian Schlechter
(2015). Penghargaan non moneter juga
memiliki dampak tidak signifikan pada
motivasi karyawan dibandingkan dengan
reward moneter (Hafiza 2011).
KESIMPULAN
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kejujuran rekan terhadap
potensi terjadinya senjangan anggaran di
bawah kondisi asimetri informasi. Variabel
penghargaan non-moneter digunakan sebagai variabel moderasi dalam hubungan
antara kejujuran rekan dan senjangan anggaran di bawah kondisi asimetri informasi.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh rekan yang tidak jujur membuat
senjangan anggaran lebih besar daripada
pengaruh rekan yang jujur di bawah kondisi asimetri informasi. Hasil tersebut sesuai dengan teori pembelajaran sosial yang
menyatakan bahwa pola perilaku yang baru
akan dihasilkan dengan mengamati perilaku orang lain. Perilaku partisipan yang
melakukan senjangan anggaran terpengaruh
oleh pola penularan oleh rekannya yang
melakukan hal yang sama.
Hasil penelitian juga menunjukkan
bahwa penghargaan non moneter memengaruhi hubungan antara kejujuran rekan
dan senjangan anggaran di bawah kondisi
asimetri informasi. Hal ini ditunjukkan

dengan adanya 32 dari 33 partisipan yang
kurang melakukan senjangan anggaran
karena melihat rekannya jujur dan tidak terpengaruh oleh penghargaan non moneter.
Penghargaan yang tergantung pada penyelesaian tugas dinilai dapat merusak motivasi intrinsik, sehingga penghargaan ini
sebaiknya dikurangi atau ditiadakan.
Keterbatasan dalam penelitian ini terletak
pada tidak proporsionalnya hasil jumlah
partisipan yang terdapat pada sel desain
eksperimen. Sel tersebut menggambarkan
bahwa terdapat kesenjangan yang tinggi
antara sel partisipan yang terpengaruh
penghargaan non moneter dan yang tidak.
Hal ini dikarenakan variabel penghargaan
non moneter diukur, bukan dimanipulasi
pada partisipan penelitian, sehingga peneliti
tidak bisa mengontrol secara proporsional
jumlah partisipan pada setiap sel.
Penelitian
selanjutnya
dapat
memanipulasi penghargaan non moneter
dengan skenario penugasan. Selain itu,
penelitian
selanjutnya
juga
dapat
menggunakan partisipan yang telah bekerja
untuk menguji pengaruh perlakuan
(treatment) penghargaan non moneter
promosi jabatan. Hal ini dapat digunakan
sebagai pembanding dengan partisipan
yang belum memiliki pengalaman promosi
jabatan. Selain itu, variabel kepercayaan
diri juga dapat diteliti dalam pengaruhnya
terhadap
hubungan
antara
variabel
kejujuran rekan dan senjangan anggaran.
Avey et al. (2010) menyatakan bahwa
individu dengan kepercayaan diri rendah
cenderung menyesuaikan diri dengan
lingkungan kerjanya. Rekan yang tidak
jujur dapat dilihat pengaruhnya pada
individu berkepercayaan diri rendah untuk
melakukan senjangan anggaran.
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